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El motivo de la presente investigación es la de determinar la relación entre la comunicación 
interna y la cultura organizacional de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” disrtito 
de Independencia, 2017. Para lograr esto, la investigación se respaldó en dos teorías de la 
comunicación, como la teoría de la información y la teoría de la cultura organizacional. 
Estas enrumbaron el camino de la presente a diseñar la metodología no experimental, 
transversal. Esta investigación se enfocó en el cuestionario como instrumento de estudio 
cuantitativo para la recolección y medición de datos, los cuales fueron analizados mediante 
el Chi cuadrado estadístico y el método de correlación de Pearson. De esta manera se 
confirmó la existencia de una relación significativa entre la comunicación interna y la 




The objective of this research is to determine the level of relationship between internal 
communication and the organizational culture of the I.E. N ° 2057 "José Gabriel 
Condorcanqui" disrtito de Independencia, 2017. To achieve this, the research was 
supported by two theories of communication, such as information theory and the theory of 
organizational culture. These routed the path of the present to design the non-experimental, 
transversal methodology. This research focused on the questionnaire as a quantitative study 
instrument for the collection and measurement of data, which were analyzed using the 
statistical chi-square and the Pearson correlation coefficient. In this way, the existence of 
a significant relationship between internal communication and the organizational culture 
of the I.E. N ° 2057 "José Gabriel Condorcanqui" - Independence, 2017, this after obtaining 
X2 calculated 5,889 being greater than the tabulated X2. Where 75.8% of all respondents 
consider that internal communication is effective, however, 70.3 of it considers that the 
organizational culture of the I.E. No. 2057 "José Gabriel Condorcanqui" is weak. 
 
2017, esto después de obtener X2 calculado 5,889 siendo mayor que el X2 tabulado. 
Donde el 75,8% de las personas consultadas consideran que la comunicación interna es 
eficaz, sin embargo, el 70,3 de la misma considera que la cultura organizacional de 
la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” es débil. 
Palabras claves: Comunicación interna, cultura organizacional, teoría de la información 







1.1. Realidad problemática  
 
Desde la creación, constitución y formalización de empresas y organizaciones los 
empleadores y empleados han desarrollado procesos comunicacionales, para cumplir con 
objetivos básicos, como capacitación e información de normas internas para conseguir 
establecer la idea de empresa que se desenvuelve en un rubro específico para su aporte, 
retribuido, en la sociedad. 
 
Estos procesos comunicacionales ejercen, como ideal, habilitar de conocimientos al 
empleado para que este cumpla con las asignaciones delegadas por su empleador, y que 
estas respondan de manera óptima en generar ganancias para la empresa. 
 
Al principio el empleado no tenía la oportunidad de poder transmitir su punto de vista 
hacia su empleador, salvo este sea socio y fuerte contribuyente o inversor, y que tenga las 
mismas, sino similares características para poder establecer comunicación, lo que 
comúnmente se le conoce como comunicación horizontal. 
   
Sin embargo, a lo largo de los años, se han desarrollado manifestaciones y creaciones de 
los primeros sindicatos en aras de la necesidad de sentirse valorados, y a su vez han 
crecido y posicionado diferentes medios de comunicación que las organizaciones 
supieron aprovechar para la proyección de su producto o servicio, ampliando el rango de 
oferta. 
 
Fue entonces que creció una vorágine durante el siglo veinte debido al uso de los recientes 
medios de comunicación como vehículo de mayor alcance en transmitir las ofertas del 
momento, que respondían a un estudio previo para asegurar los resultados. 
 
Pero algo estaba pasando, el uso de diagnósticos para un mejor planteamiento de un plan 
comunicacional externo, hacia el cliente, excluía de la fórmula comunicacional al público 
interno, y esto se dieron cuenta muy pocas organizaciones al principio. 
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Durante los últimos 50 años se han generado estudios, diagnósticos y desarrollo de planes 
comunicación interna para formar y fortalecer la relación entre el empleador y su 
empleado, que ahora se le denomina gerencia y colaboradores. Países como España, 
México y Colombia están en constante estudio, porque han obtenido como resultados la 
existencia de relaciones fuertes y moderadas de la comunicación organizacional en el 
compromiso del colaborador, en aras de desarrollar una fuerte cultura organizacional. 
 
Sin embargo, estos estudios de los procesos comunicacionales responden a un contexto y 
actores concretos, así como el rubro de la empresa, ya que todas responderán a una base 
sólida, constituida por los valores de la organización, sus funciones e influencias y sus 
metas. 
 
En el rubro de educación, por ejemplo, es el que requerirá mayor y mejor demanda de 
efectivos procesos comunicacionales por cumplir.  
Sin duda tratar de canalizar la información que se desea transmitir, dentro de las 
instituciones públicas, desde la dirección hacia su personal requiere de un conocimiento 
en el tratamiento y regulación previos para generar la inmediatez de la entrega de 
información para ejecutar acciones efectivas. 
 
Este es el caso de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, donde durante el año 
escolar se coordinan y ejecutan actividades para fomentar el desarrollo académico, 
cultural, deportivo y cívico del alumnado, que involucra a los padres de familia. Es por 
esta razón que el personal administrativo y docente deben manejar un sentido claro y 
unánime que tenga como base la misión y visión de la institución. La responsabilidad 
recae entonces en la Dirección, que, si bien alterna cada cierto tiempo, de acuerdo a los 
parámetros del MINEDU, a través de la UGEL, el pensamiento y valores de la institución 
característicos persisten en esencia, a la espera que dichos cambios mencionados se 
reflejen en los resultados que demanda su público externo, y a su vez fortalecidos por su 










1.2.  Antecedentes de la investigación  
  
1.2.1. Antecedentes nacionales 
 
De acuerdo con Roca (2012) en su investigación “Relación entre la comunicación 
interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de Educación de la 
Universidad Nacional San Cristóbal de Huamanga, Ayacucho, período 2009 – II”, 
pretende analizar la relación entre una variable y la otra mediante métodos 
estadísticos, usando la técnica del cuestionario en la que obtuvo el 95% de 
confianza, lo que significa según los docentes, existe relación entre ambas 
variables. 
 
Según Soria (2015) en su investigación, “La cultura organizacional y la 
comunicación interna en la I.E. Dora Mayer, Bellavista, cuyo objetivo general se 
enfoca en confirmar la existencia de una relación entre ambas variables de dicha 
entidad, obtuvo como resultado, en líneas generales, existe relación moderada 
directa entre estas variables, entonces, ambas variables están relacionadas. La 
autora finaliza recomendando, respecto a la primera variable, que “los docentes 
reciban capacitación en comunicación interna para que utilicen estrategias 
motivadoras y de aprendizaje en su labor docente, coordinar con los directivos y 
establecer vínculos con sus semejantes. 
 
De acuerdo con Álvarez (2015) en su investigación titulada la Comunicación 
Interna y su relación con el Clima Organizacional del Colegio de Abogados de Lima 
sede Miraflores busca medir la relación que existe entre estas variables, para ello el 
diseño metodológico que empleó es no experimental, esto quiere decir que dichas 
variables no son manipulables dentro de un contexto y espacio específico. 
Esta investigación es citada en este capítulo debido a la similitud del procedimiento, 
instrumento y técnica para recolectar los datos, estos son cuantificables con un 
cuestionario que responde a las dimensiones establecidas en su cuadro de 
operacionalización, donde se enfoca en varias aristas de la comunicación interna, a 
diferencia de esta investigación que se enfoca en las funciones. 
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Su muestra está conformada por los 120 trabajadores del CAL en su sede de 
Miraflores, se confirmó que hay una relación significativa entre la comunicación y 
el clima internos del CAL, esto al haber arrojado en la prueba de Spearman un nivel 
significativo de p = 0,000, así como un rango de r = 0,611, el estado de correlación 
entre las variables se manifiesta una correlación positiva y su nivel es moderada. 
 
Se extrae de esta investigación una relación de influencia significativa de la primera 
variable hacia la segunda, esto se apoya en la premisa de la mayoría de autores que 
señalan a la comunicación interna como uno de los pilares, sino el principal, para 
fomentar un estado propio del clima organizacional, la hipótesis de a mayor 
comunicación dentro de la empresa, mayor será el desarrollo del clima 
organizacional. 
 
Esta investigación es un sustancial aporte para este estudio debido a la relación 
escalonada o procesal de los enunciados establecidos comunicación interna, clima 
organizacional y compromiso organizacional, es decir la existencia de un sistema 
comunicacional en la empresa, desarrolla un clima mucho más amigable y 
coexistente, por consiguiente, el personal cuenta con una base sólida para sentirse 

















1.2.2. Antecedentes internacionales 
 
De acuerdo con Balarezo (2014) en su investigación “La comunicación 
organizacional interna y su incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa 
San Miguel Drive”, cuyo meta es descartar una probable influencia de una 
comunicación interna deficiente sobre el desenvolvimiento organizacional de la 
empresa San Miguel Drive, que mediante la medición y evaluación de una relación 
posible entre ambas variables de la problemática planteada, a través de un 
cuestionario, la cual arrojó que la deficiencia que presenta la comunicación en la 
organización está incidiendo en la coordinación de las actividades. 
  
Según Viera (2013) en su estudio “Estrategias de comunicación interna del GADM-
C Guano, Ecuador y su incidencia en el desempeño en el desarrollo institucional, 
período julio a diciembre 2013”, donde su objetivo primordial es hallar la influencia 
de las estrategias de comunicación interna en el desarrollo institucional, que, a 
través de un enfoque mixto, se usó la observación y la aplicación de encuesta y 
entrevista para concluir que la Unidad de Comunicación Social no cuenta con el 
personal capacitado para ejercer las funciones de comunicador social, por 
consiguiente, La Unidad de Comunicación Social se ve afectada por no contar con 
estrategias de comunicación internas efectivas para que autoridades, empleados y 
trabajadores estén informados de toda clase de actividades o reuniones que se 
planifiquen dentro del GAD.   
 
Según Alonso (2013) en su investigación “El rol de la comunicación interna y la 
cultura organizacional tras los procesos de adquisición entre dos empresas de 
servicio públicos” donde se pretende determinar si son correctos los procedimientos 
de la comunicación interna de EEGSA para transmitir su cultura organizacional 
hacia sus colaboradores, de esta manera lograr las metas de la institución y por ende 
el contentamiento de sus colaboradores. Dicha investigación utilizó un cuestionario 
y entrevistas, en el sentido de pertenencia con respecto a la realidad entre ambas 
variables, obtuvo como resultado, respondiendo al objetivo general, que la 
comunicación dentro de la empresa no es fuerte, debido a lo inadecuados medios 
para comunicar y que los mensajes que se difunden no tiene el alcance esperado. 
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1.3.  Bases teóricas preliminares de la investigación  
 
 
Esta investigación se basa en dos teorías de la comunicación cuyos inicios parten de un 
aspecto muy importante durante los estudios de mitad de siglo XX, de acuerdo a la 
información recogida por West y Turner en su libro Teoría de la Comunicación Análisis y 
Aplicación (2005), para entender la vida institucional, más allá de la cultura popular, incluye 
un estudio profundo de los valores que componen una organización, su historia, sus 
objetivos, etc. ellos citan a Michael Pacanowsky y Nich O’Donnell-Trujillo (1982; 1983) 
que conceptualizaron la Teoría de la Cultura Organizacional (TCO).  
 
“Ellos vieron que las organizaciones se pueden comprender mejor utilizando una visión 
cultural, una idea propuesta originalmente por el antropólogo Clifford Geertz. Creen que los 
investigadores están limitados cuando utilizan el método científico para comprender el 
mundo organizacional” (p. 250).  
 
Esto se debe a la complejidad del mismo, ya que, si nos centramos en el contexto que suscita 
esta investigación, la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condrocanqui”, entenderemos la 
confluencia de comportamientos y costumbres de individuos pertenecientes a esta 
institución, que provienen de una realidad socio económico cultural diferente o similar. 
 
Según Pacanowsky y O’Donnell-Trujillo el método científico está constreñido por su 
empeño de evaluar en vez de descubrir, aseguran que la Teoría de la Cultura Organizacional 
de a pie a la observación, registro y posterior comprensión del desarrollo del comportamiento 
de la comunicación entre los colaboradores de una organización. 
 
La cultura organizacional de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” existe un sistema, 
sino un esquema de trabajo aplicado de acuerdo a cada año escolar, el cual se constituye en 
actividades conmemorativas, entonces la presente investigación servirá no solo para 
describir, sino recoger la percepción de las variables planteadas a manera de correlación 
entre ambas.  
 
West y Turner citan a Pacanowsky, (1989), los autores presentan a grandes rasgos su idea 
sobre las organizaciones al afirmar que la cultura no es algo que la organización tiene, sino 
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algo que la organización es” (Pacanowsky y O’Donnell-Trujillo, 1982, p. 146). La cultura 
se construye comunicativamente con prácticas organizacionales y es distintiva de una 
organización. Para los autores es más importante comprender las organizaciones concretas 
que generalizar a partir de un conjunto de comportamiento y valores transversales a las 
organizaciones. (p. 250). 
 
Es decir, la cultura de una organización se forma en la comunicación, por ende, el 
procedimiento y estrategias que desarrolle la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” para 
fortalecer la identidad del colegio en su personal, así mismo las acciones frente a elementos, 
dentro del proceso comunicacional, incidan de manera constructiva en la búsqueda de 
soluciones, constituirán la orientación de su cultura organizacional.      
 
Teoría de la Información organizacional 
 
 
Algunos teóricos de la comunicación institucional han utilizado como analogía los sistemas 
vitales para explicar las organizaciones. Así como los sistemas vitales realizan una serie de 
actividades para mantenerse funcionando y existiendo, una organización debe tener un 
procedimiento a seguir sobre la información que necesita enviar y recibir para cumplir con 
su objetivo. De manera muy parecida a los sistemas, las organizaciones están por 
colaboradores y equipos que se interrelacionan. Donde existe una dependencia entre ellos 
para cumplir con sus metas. 
 
Al término de cada año escolar, la Dirección de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” 
convoca a su personal docente y administrativo para la formación de comisiones que se 
encargarán de las actividades del próximo año, así como las normativas a mejorar para la 
ejecución de la agenda institucional.   
 
Weich (1995) es citado por West y Turner (2005) quien cree que “las organizaciones se 
hablan a ellas mismas” (p. 281). Con este fin los miembros son un instrumento para crear y 
mantener el significado del mensaje. Además, según la Teoría de la Información 





La TIO (Teoría de la Información Organizacional), resalta que la comunicación de la 
información es un aspecto esencial para que la institución no fracase en el intento. Es 
bastante raro que una única persona o un solo departamento tengan toda la información 
necesaria para llevar adelante un proyecto. Ese conocimiento normalmente se encuentra en 
diversas fuentes. Sin embargo, la tarea de procesar la información no concluye en obtenerla, 
lo difícil es descifrarla y transmitirla una vez obtenida. 
 
1.3.1. Comunicación interna 
 
Según Diez (2011) en su libro Técnicas de comunicación, indica que la comunicación interna 
“está considerada como una herramienta muy eficaz para la gestión de las organizaciones” 
(p. 34), explica el autor que puede ser medible de forma precisa, a través de encuestas y 
escalas de apreciación, también de manera más subjetiva mediante entrevistas, 
conversaciones o estudios de los informes institucionales.  
 
Esta investigación, en cuanto a la variable Comunicación Interna, se poya en este concepto, 
para ejecutar la técnica de la encuesta respaldada en el funcionamiento comunicacional de 
la institución en cuestión. 
 
Del Pozo (2015) en su libro Gestión de la Comunicación en las Organizaciones dice que “la 
comunicación interna en la empresa no termina cuando un directivo transmite un mensaje al 
resto de los trabajadores sino cuando recibe, para ponderarla, la respuesta que el mensaje ha 
provocado en los receptores”. Esto sustenta el ítem correspondiente a la función estratégica 
de la comunicación en la institución, que cuestiona la existencia de una evaluación como 
respuesta inmediata al término de la comunicación respectiva, Del Pozo continúa diciendo 
que  el ir y venir del mensaje está en interacción constante, condiciona de esta forma el 
círculo comunicacional, tomado en cuenta que todo mensaje procedente debe ser emitido sin 
ninguna interrupción o ruidos, esto para evitar cualquier modificación en la esencia del 
mensaje. 
   
 
De acuerdo con Ocampo en su libro Comunicación Empresarial (2011) “Está dispuesta en 
tres formas: descendente, ascendente y horizontal” (p. 50). Las tres sugieren una razón de 
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ser; las indicaciones de la dirección, el involucrarse en la toma en el plan de trabajo y la 
fluidez de información entre áreas de la institución. 
 
Todos los colaboradores son actores principales en el proceso comunicativo, para lograr el 
entendimiento y la transmisión de información relevante para cumplir objetivos 
circunstanciales en un determinado momento, sin embargo, el sujeto principal o la fuente de 
generar y propiciar la comunicación interna recae, generalmente, en un área específica de la 
institución, sin embargo, esto no quiere decir que la responsabilidad de ejecutar este proceso 
implica excluir a todo el personal.  
 
De acuerdo con Berceruelo (2011) en su libro Comunicación Interna en la Empresa, “la 
comunicación interna no es la función exclusiva de un departamento, sino, una tarea que 
implica a un amplio elenco de actores, toda la cadena jerárquica”. (p. 31). Esto quiere decir, 
involucrar a las diferentes áreas y/o gerencias en el proceso comunicacional sin descuidar el 
mensaje y posibles filtraciones de información errada, esto último es una tarea que compete 
al actor principal que bien podría ser el área de comunicaciones o de RR.HH. que establezca 
las políticas comunicacionales de la empresa. 
 
En el caso de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” Independencia, la función de 
gestionar la comunicación interna recae en la Dirección, que a través de las reuniones de fin 
de año se forman las comisiones de trabajo que se encargarán de ejecutar las actividades del 
nuevo año escolar, así como la modificación o agregar normas a los lineamientos de 
convivencia.  
 
Ahora, según Puchol (2007) en su investigación Dirección y Gestión de Recursos Humanos, 
define a la comunicación interna “como aquellos dispositivos de gestión encaminados a 
promover la comunicación de una empresa con su propio personal”. Según indica que, dentro 
de un objetivo de carácter general, se desglosan objetivos específicos, los cuales en el 
presente trabajo se recopilaron los principales para abrir el preámbulo a las dimensiones que 




Por ejemplo, transmitir los valores de la cultura de la institución, de esta manera favorecerá 
la identificación del colaborador hacia las metas institucionales. Esto se logra si se transmite 
efectivamente los mensajes del plan de trabajo institucional hacia los encargados de área 
informando lo que sucede en la empresa para así sumar al desenvolvimiento e integración 
del personal con y en el plan de trabajo, en este caso del colegio.  
Tomando en cuenta e interpretando correctamente los puntos de vista, actitudes e interese 
del personal, favorecerá y desarrollará la mejora del funcionamiento comunicacional de las 
relaciones entre los miembros de las áreas. 
Fortalecer el rol de la dirección y la capacidad de liderazgo que este ejerce, contrarrestará en 
la medida de lo posible la creación de rumores que afecten la moral de los colaboradores y 
que, de trascender afuera, ocasionarían inconvenientes. 
Después de puntualizar los objetivos de la comunicación interna a continuación el siguiente 
concepto de Puchol (2007) sobre la comunicación interna resulta pertinente para efectos del 
nivel descriptivo correlacional de la investigación, desarrolla el concepto de la comunicación 
interna cual sistema nervioso del cuerpo humano. “El recibir y transmitir impulsos, así como 
la coordinación armónica entre las mismas”. (p.337). 
El autor describe de forma coherente que de no contar con sistema nervioso la institución 
fenece en su intento de permanecer y adaptarse en el mercado o en su entorno, denominando 
a estas entidades como “vegetales” que pueden alargar su existencia por el automatismo 
constante, sin embargo, son estáticas ante los cambios, condenándose al fracaso inminente. 
Ocurre lo contrario con un sistema de comunicación en la institución existente, no solo de 
información, sino que produzca los insumos suficientes para adaptarse a través del 
fortalecimiento de sus reflejos, a pesar de las vicisitudes y problemas que su instauración y 
gestión produzcan durante el proceso. 
Entonces, de no existir un sistema de comunicación interna para una institución cuyo 
organigrama resulta en una distribución de jerarquía no compleja, resulta contraproducente 
para los fines que la institución persigue mediante metas establecidas, en cuyos hombros de 





La comunicación interna y la gestión del conflicto 
 
Según Tuñez y Costa - Sánchez (2014) en el libro Comunicación corporativa claves y 
escenarios, señala que “la comunicación interna organizacional, algunos autores han 
introducido el término “marketing interno” al considerar que las técnicas de marketing, que 
se aplicaban para conformar la estrategia de comunicación externa de la empresa, podían ser 
utilizadas en su comunicación interna (p. 57).  
 
Quiere decir que los ejercicios de posicionamiento, recordación, persuasión y reforzamiento, 
como técnicas de marketing, pueden ser empleados dentro de la organización para fidelizar 
al público interno, esto generaría la identificación y compromiso, no está de más mencionar 
que el despliegue creativo para encausar dichas técnicas, será trascendental. 
 
De acuerdo con Moldes (2012) en su libro De la Gestión de Recursos Humanos a la 
Dirección de Personas: “La mayoría de los estudios aborda el tema de la comunicación 
interna a partir de la existencia de conflicto”. (p.63). Dentro de toda organización se 
encontrarán posturas contrarias, desconocerlas o ignorarlas sería un error estratégico para el 
comunicador y/o la gerencia, la mejor manera de afrontarlo es usando la herramienta esencial 
de la comunicación. El diálogo. Detectar los inconvenientes será al principio una tarea 
sencilla, sin embargo, el proceso de entendimiento para pasar al diálogo suele ser caótico 
entre dos posiciones acérrimas. Punto a parte la institcuión en este caso debe contar siempre 
con una cultura de reuniones constante para anticiparse a posibles confrontaciones 
innecesarias.  
 
Sin embargo, dentro de los parámetros que la I.E. N° 2057 debe, entonces, comprender en 
sus normativas de convivencia para su personal, la de recurrir a la Sub dirección en caso de 
desacuerdos o desavenencias durante la jornada laboral. 
 
“El denominado “enfoque antropomórfico” establece una analogía entre la empresa y el 
cuerpo humano. Para este enfoque la comunicación se equipará con las redes neuronales. En 
forma de conocimiento, rumores o información, la comunicación es el medio por el cual la 
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organización desarrolla sus capacidades. La comunicación es la base de la cultura de 
empresa.” (p. 63). 
Nuevamente se recurre al mismo parangón ya planteado, sin embargo, se refuerza en la idea 
de que la comunicación sirve como cimiento para el desarrollo de la cultura organizacional, 
por lo tanto, es válido plantear si el desarrollo o gestión de la comunicación interna de la I.E. 
N° 2057 tiene un nivel significativo en la orientación de su cultura. 
 
“Los expertos coinciden en siempre comunicarnos para conseguir objetivos. El fin último de 
todo proceso de comunicación es para conseguir objetivos. El fin de todo proceso de 
comunicación es generar acción en común. Cuando la comunicación se frustra la 
consecución de los objetivos se torna una tarea muy complicada” (p. 63). 
 
De hecho, en toda institución educativa pública o privada el objetivo general es la instrucción 
académica a través de materias hacia el estudiantado. Las instituciones educativas públicas 
se guían a partir de una malla curricular que el Estado, a través del Ministerio de Educación, 
les provee, mediante libros y separatas hacia los estudiantes. Entonces la tarea recae en la 
Dirección para que la entrega de libros se fije en los plazos establecidos, las reuniones 
informativas con los padres de familia, etc., persiguen el objetivo general ya mencionado. 
 
“Toda comunicación necesita información, pero no toda información presupone 
comunicación” (p. 63). Generar estabilidad en el ambiente laboral, suele ser más complicado 
cuando no existe el diálogo, la esencia de este es precisamente la comunicación, pero no una 
unidireccional, sino una recíproca, productiva. El intercambio de información se da 
precisamente para identificar el grado de aceptación y comprensión de lo que se comunica, 
volviendo al punto de partida, generar estabilidad, pasando al siguiente peldaño del verbo, 
mantener. 
 
Moldes (2012) entonces desarrolla la idea que la comunicación cumple con una doble 
función, la informativa y la relacional. La primera transmite datos entre interlocutores, lo 
que se produce dentro de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” al informar los 
tiempos en entrega de los libros, las fechas de reuniones internas para desarrollar y planificar 
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las nuevas comisiones para el año escolar, y la segunda, la relacional define el sentido que 
los comunicantes dan a sus relaciones, y esto se sustenta en el rol que cumple el establecer, 
observar y mejorar las normativas de convivencia interna. 
 
Continuando con Moldes (2012) establece dos tipos de comunicación interna, que para 
efectos de la presente investigación servirán de sustento para establecer los ítems y 
aplicación del instrumento de investigación en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”. 
Entonces Moldes (2012) indica que la comunicación interna presenta los siguientes dos 
tipos: 
 
Comunicación interna formal: “Viene dada por el aspecto institucional de la empresa, se 
transmite mediante procedimientos oficiales, reglados permitidos y aceptados”. (p. 64). En 
la institución educativa que es objeto de estudio presenta un organigrama de hasta tres 
niveles básicos, donde en su mayoría lo conforma la plana docente, por lo que en la 
institución tendrá como base este base conceptual de la comunicación. Sin embargo, para un 
procedimiento administrativo o solicitudes de carácter importante se impondrá las 
formalidades de acuerdo a protocolo.  
 
Se desprende de este concepto entonces, que la proporcionalidad de la infraestructura será 
determinante para la realización y ejecución de la comunicación formal, por ejemplo, en la 
Asociación Cristiana de Jóvenes, ubicada en Pueblo Libre cuyo rubro es la recreación y 
educación comprende departamentos en los que requerirá un desarrollo formal de sus 
enunciados, comunicados y solicitudes internas. A diferencia de una institución educativa 
como “José Gabriel Condorcanqui” donde el organigrama no resulta complejo como la 
Guay, existe la Dirección, Sub dirección, Secretaría, personal docente y el personal de 
servicio, lo que representa un total de 91 colaboradores.  
 
Comunicación interna informal: Moldes (2012) la define como la comunicación que 
“surge entre las personas de la organización, en el ámbito de las relaciones humanas. Las 
afinidades personales, el trato cotidiano darán lugar a procesos comunicativos expresados 
en forma de opiniones, debates, rumores, comentarios, etc. (p. 64). 
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Bajo esta premisa la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” por efectos de su 
infraestructura, la conformación del número de trabajadores y contraponiendo la definición 
de la comunicación interna formal explicada líneas arriba, se observa que las relaciones 
interpersonales serán el eje de la comunicación interna, que se formalizará en los casos de 
entrega de memorándums, circulares y comunicados de reuniones que la Dirección así los 
disponga con las comisiones formados o en respuesta una solicitud formal de algún 
docente o comisión formada, pero esto se suscitará quizá en casos en los que el trato será 
en respuesta al aspecto protocolar que hayan establecido en reunión interna.  
 
“La correcta gestión de la comunicación interna pasa por el equilibrio entre ambas, porque, 
como veremos, no son incompatibles sino complementarias.” (p. 64). 
 
Después de haber definido la comunicación interna, sus tipos y la direccionalidad, a 
continuación, se desarrollará las dimensiones pertinentes para esta variable. “Por lo que 
respecta a las funciones de la comunicación Moldes (2012) cita a García Jiménez (1989), 
incluye las siguientes: 
 
1.3.1.1. Función corporativa  
 
Moldes (2012) señala a la “comunicación como un elemento que fomenta la 
identidad y personalidad de la empresa. 
Esta función se lleva a cabo gracias al desempeño de los canales que ejecuta el 
emisor, donde la direccionalidad de la comunicación manifiesta la estructura 
elemental del sistema comunicacional de la organización”. (p. 65). 
 
El aspecto básico para dinamizar, y en el caso de la I.E. N° 2057 “José Gabriel 
Condorcanqui” reforzar sus valores institucionales, es a través de la comunicación 






1.3.1.2. Función operativa 
 
De acuerdo con Moldes (2012) “Esta función permite compartir conocimientos 
técnicos para el mejor desempeño de la tarea. La comunicación se presenta como 
un medio que influye sobre conductas, tareas y relaciones con la empresa. 
En esta función el producto o mensaje es primordial, si bien es importante colocar 
a la comunicación en su dimensión de verbo – acción, la información debe ser 
sustanciosa para que el receptor comprenda a cabalidad la responsabilidad de sus 
funciones dentro de la organización”. (p. 65). 
 
Esto se aplica necesariamente en el desarrollo de las actividades previas y durante, 
de las comisiones formadas a finales del año anterior, donde se compartirá 
funciones, se delegará las mismas para una correcta ejecución de sus asignaciones. 
 
De acuerdo con Berceruelo (2011) “desde el punto de vista más operativo, la 
comunicación interna permite a la organización mantener la coordinación entre 
sus distintos departamentos” (p. 32), esto quiero decir según el autor, resulta 
favorable para la interacción y el logro de los objetivos estratégicos, así como la 
eliminación paulatina de tensiones y conflictos en las relaciones interpersonales.  
 
1.3.1.3. Función cultural 
 
Según Moldes (2012) “Es la encargada de transmitir un “concepto” de empresa 
con sus creencias, normas, símbolos y valores no escritos. 
Dentro de la organización, para lograr la armonía entre el desempeño de sus 
colaboradores y el compromiso laboral, debe generar la identificación con el 
significado organizacional de la empresa.” (p. 65). 
 
La I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” fomenta como parte de su cultura 
institucional la conmemoración del aniversario del revolucionario que lleva por 
nombre, establecer estrategias para el reforzamiento de la idea acompañada con la 
vanguardia y los estudios recientes de dicho personaje fomentará la inquietud en 





1.3.1.4. Función estratégica 
 
Según Moldes (2012) “La comunicación interna constituye una contribución 
decisiva para la gestión. La implantación de cualquier plan tiene siempre una 
primera fase consistente en la “estrategia de comunicación”. Difundir entre las 
personas de la organización las tres cuestiones básicas: por qué se implanta el 
plan, para qué y cómo les afecta”. (p. 65). 
 
En la Dirección recae entonces, la responsabilidad de planificar una correcta 
comunicación interna, para la ejecución de esta herramienta, para efectos 
motivacionales que comprometan al personal docente y administrativo y prevenga 
la desinformación entre los mismos, que desarrolle la identificación hacia los 
ideales y valores de la institución. 
  
“El punto más delicado de la comunicación, como en todo proceso de interacción, 
reside en el hecho de cómo esta sea percibida. La percepción determinará su 
eficacia. Para que sea eficaz, la comunicación debe ser correctamente interpretada 
por el “receptor” y por el “entorno influyente””. (p. 65). 
 
Entonces la percepción, la valoración del colaborador servirá como feedback 
hacia las estrategias de comunicación empleadas, medidas por lo tanto si estas son 
eficaces o no. 
 
Dentro del desarrollo conceptual de la comunicación interna se desprende la 
direccionalidad, que para propósitos de la presente investigación se mencionará 
en este marco y se demostrará que estos conceptos estarán comprendidos 






Comunicación vertical descendente: 
 
Ahora, según Puchol (2007) en su libro Dirección y Gestión de Recursos 
Humanos, indica que a través de la comunicación descendente se manifiesta “las 
políticas, estrategias, tácticas, procedimientos y órdenes, hasta el nivel encargado 
de su ejecución”. (p.338). 
A partir de una veraz, periódica y fiable comunicación descendente periódica, se 
combatirá de la mejor manera los rumores. Se debe tomar en cuenta que estos 
ruidos de la comunicación son perjudiciales para el buen funcionamiento de la 
institución. 
Una correcta información por parte los altos mandos de la empresa podrán repeler 
los rumores. 
Puchol (2007) menciona también que la comunicación descendente solo aplica 
para evitar los rumores, ejerce un importante ambiente de seguridad hacia sus 
colaboradores, brindándoles el conocimiento necesario para desempeñar 
correctamente sus funciones. Fortalece el sentido de pertenencia y solidaridad con 
la institución, motivándolo y generando un sentimiento de estima hacia las 
funciones que desempeña, es decir, fomentar el compromiso.  
Continuando con Puchol (2007) “Y ¿qué decir del feedback personal? Es 
importante el que una persona sepa si lo está haciendo como se espera de él o no, 
pues no sería el primer caso que alguien realiza mal una tarea, pero como nadie le 
dice nada piensa que su actuación es correcta”. (p. 340). 
De acuerdo con este punto toda organización, en este caso la I.E. N° 2057 “José 
Gabriel Condorcanqui”, debe enfocar su esfuerzo en fomentar una cultura del 
feedback, con el objetivo de optimizar el servicio, la instrucción hacia el alumnado 
que no es más que el resultado de un docente seguro de sí mismo y capacitado 




La naturaleza humana suele ser preponderante con respecto a la necesidad de estar 
informados, sobre todo de los temas de interés, por lo tanto, todo aquello que 
suceda en torno a la institución educativa que es sujeto a estudio, sino ha 
desarrollado o fomentado información relevante donde la institución educativa 
forma parte, esto entonces, debe convertirse en prioridad. 
 
De acuerdo con Ocampo (2011) “Una comunicación vertical descendente que 
utilizando igualmente las líneas del organigrama haga descender las políticas y 
estrategias, que en cada nivel se irán convirtiendo en tácticas, normas, 
procedimientos, órdenes (p. 51). 
 
Comunicación vertical ascendente 
 
Según Ocampo (2011) indica que “regula el clima organizacional de la 
organización. La participación en las decisiones y los asuntos propios de la 
organización por parte de los empleados, son los resultados explícitos de la 
comunicación ascendente. Las acciones que se desprenden de allí deben dar origen 
a una estructura sólida de mecanismos sostenibles que garanticen un clima 
favorable de la organización”. (p. 51). 
 
De no existir esta direccionalidad de la comunicación interna en la I.E. N° 2057 
“José Gabriel Condorcanqui”, es decir, de arrojar en los resultados una percepción 
ineficaz en la comunicación ascendente o en su proceso, también denominado 
“feed back”, se convertiría en una oportunidad para el comunicador en proponer 
y afianzar dinámicas en grupos formación de sólidos grupos internos, cuya base 








De acuerdo con Ocampo (2011), “está conformada por las columnas de la organización y 
sostiene la estructura interna de las comunicaciones. Es allí, donde realmente se vive la 
atmósfera organizacional. Además, es la encargada de socializar y vivenciar los principios 
de la organización con fines corporativos”. (p.53). 
 
Si bien este autor destaca la formalidad del procedimiento, esta responde al postulado de la 
comunicación informal o coloquial para desarrollar mayor fluidez y rapidez de la entrega de 
información, no es que la comunicación informal deba desaparecer, a manos de una 
rudimentaria propuesta, sino al revés, porque la búsqueda de fomentar una constante 
comunicación y un clima de confianza consiste en conocer qué herramientas, medios y 
lenguaje usan los colaboradores para fomentarlos. 
 
Además, dentro de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” consta de dos Sub 
direcciones de primaria y secundaria para los turnos mañana y tarde y una secretaría de la 
Dirección, quienes desarrollarían la comunicación horizontal definida por Ocampo (2011), 
así mismo los encargados de las comisiones de actividades académicas, culturales, de 












Tipología de la comunicación interna formal 
Se suele distinguir tres tipos de comunicación interna formal: 






Es la que se produce en las 
relaciones de los superiores con los 
subordinados. Es una comunicación 
institucional desarrollada en un 
ámbito jerárquico. 
Orden verbal 
Intranet, Boletín, periódico o 









Es la que se produce desde las 
personas de la organización hacia 
sus jefes. Este tipo de comunicación 
está definido por la subordinación. 
El empleado concretará su 
contenido en aspectos profesionales 
y en pocas ocasiones se establecerá 









Emisor                    
 
 
                   Receptor 
Es la que se produce entre las 
personas de igual rango, posición o 
empleo. Actualmente se considera 
el auténtico núcleo de la 
comunicación interna. Se desarrolla 
en un marco de igualdad profesional 
y tiende a ser más informal. Su 
objetivo es la coordinación 
cotidiana entre los diferentes 
departamentos. 
Reuniones de trabajo 
Reuniones del comité de 
empresa 
Correo electrónico. 




1.3.2. Cultura organizacional 
Antes de conceptualizar la cultura organizacional, se definirá la organización, para ello 
Almenara, Romeo, y Roca (2005) en su libro Comunicación interna en la empresa citan 
a Porter, Lawler y Hackman, quienes indican que “las organizaciones están compuestas 
de individuos o grupos, con vistas a conseguir ciertos fines y objetivos, por medio de 
funciones diferenciadas que se procuran que estén racionalmente coordinadas y dirigidas 
con una cierta continuidad a través del tiempo”. (p. 21).  
 
De acuerdo con Michael Ritter (2008) “La cultura organizacional es la manera en que 
actúan los integrantes de un grupo u organización y que tiene su origen en un conjunto 
de creencias y valores compartidos”. (p. 53). 
 
Esto quiere decir que las políticas, creencias, valores, necesidades y normas, son 
aceptados y llevados a cabo por los miembros de una organización a lo largo de los años, 
es entonces este uno de los primeros ítems a evaluar para determinar, también, la 
percepción que tiene el personal administrativo, docente y de servicio en la I.E. N° 2057 
“José Gabriel Condorcanqui”, con respecto hacia qué o cómo está orientada la cultura 
organizacional. 
 
De esta manera “la cultura proporciona un marco común de referencia que permite tener 
una concepción más o menos homogéneos de la realidad, y por lo tanto un patrón similar 
de comportamientos ante situaciones específicas” Ritter (2008). 
 
La última actualización del blog de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, hecha 
en el año 2006, señala que hasta ese año entonces, comprendían cerca de 230 trabajadores 
entre personal docente, administrativo y de servicio. Han trascurrido cerca de 12 años, y 
el número de trabajadores se redujo a 91. Los cambios, quizá externos, otros más internos 
han sido determinantes para la toma de decisión de estos trabajadores en abandonar o 




Ritter continúa diciendo: “En una empresa, lo más importante es crear una cultura que 
facilite la adaptación al cambio constante que se produce en su entorno”. (p. 53). 
 
De acuerdo con el blog de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” establece como 
primer lineamiento en la concepción de su visión, la de ser una institución educativa de 
vanguardia líder y de vanguardia, entonces lo dicho por Ritter es rescatado por este 
lineamiento de la visión de la I.E. N° 2057, en el presente trabajo de investigación se 
determinará si este aspecto es congruente con la orientación cultural que aplica. 
   
Ritter (2008) termina diciendo “Hoy en día, es necesario que las organizaciones diseñen 
estructuras más flexibles al cambio y que este cambio se produzca como consecuencia 
del aprendizaje de sus miembros”. (p. 55). Crear el ambiente propicio y entregar las 
herramientas necesarias que los miembros de la institución requieran para que durante el 
cumplimiento de sus funciones comprendan la necesidad de trabajar en equipo y así 
innovar. Son los ciclos que se cierran para dar paso a otros.  
 
De acuerdo con Scheinsohn (2009) en su libro Comunicación Estratégica menciona que 
“una empresa está constituida fundamentalmente por personas. La estructura 
organizacional, los recursos, la estrategia y el valor económico no tienen sentido sin esas 
personas. La Gerencia ha de poner especial cuidado en la dinámica organizacional”. (p. 
57). 
 
El autor entonces resalta el concepto que plantea Ritter (2008) sobre la orientación a las 
personas de la cultura organizacional, personas que dinamizan los valores y objetivos de 
la institución. Es por eso que Scheinsohn (2009) señala luego, “la cultura corporativa es 
el conjunto de formas tradicionales con los que la gente de una empresa piensa y actúa 
ante las situaciones con las que ha de enfrentarse”. (p. 58). 
 
Según Griffin (2011) en su libro Administración, señala “una parte importante del 
entorno interno de una organización es su cultura. La cultura organizacional es el 
conjunto de valores, creencias, conductas y actitudes que ayuda a los miembros de la 
32 
 
organización a entender lo que representa, cómo hace las cosas y qué considera 
importante”. (p. 77). 
 
Por otro lado, Moldes (2012) en su libro De la gestión de recursos humanos a la 
Dirección de las personas, indica que “no existen unas culturas corporativas mejores que 
otras. Partiendo del hecho de que ninguna se ejerce en “estado puro”, su capacidad para 
implicar a las personas dependerá de los contextos de aplicación y los objetivos 
perseguido”. (p. 81). 
 
Las funciones de la cultura organizacional 
De acuerdo con Ritter (2008) en su libro Cultura Organizacional la cultura 
organizacional las funciones principales para este aspecto son: la identificación, la 
integración, la coordinación y la motivación. 
 
La identificación 
De acuerdo con Ritter (2008) “Es la respuesta a la pregunta de ¿quiénes somos?” Para 
que el conjunto de colaboradores de una institución sienta identificación hacia esta, la 
institución debe contar con caracteres específicos, tal cual lo tiene un individuo. A esto 
se le denomina, personalidad organizacional. Según Ritter, “este perfil potencia, por un 
lado, el reconocimiento de la empresa por parte de terceros y, por el otro, establece 
posibilidades de identificación para los propios miembros, aumentando su 




Según Ritter (2008) “La función integrativa se manifiesta a través del consenso de los 
supuestos básicos”. (p. 59). La institución busca y establece pautas de manifestar y 
fortalecer los objetivos constitucionales con el desenvolvimiento del colaborador y su 
posible impacto como “agente de la organización”. De esta manera, la cultura mantiene 
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firme el entendimiento básico común, sobre cuestiones básicas de organización es el 
responder a preguntas como ¿Qué nos une?, ¿Cómo nos entendemos mutuamente?”. 
 
La coordinación 
De acuerdo con Ritter (2008) “Responde al ¿Qué y cómo debo hacerlo yo?”. (p. 59). Una 
forma de fortalecer la integración es la delegación de responsabilidades, esta función en 
particular es el punto de apogeo del proceso comunicacional ya que se coordina la forma 
de proceder respecto a la aplicación de las normas y los valores, dando a los empleados 
mayor libertad de acción y toma de decisiones, ya sea por convencimiento propio, su 
comportamiento a los valores y objetivos de la organización se verán más compenetrados 
o en el peor de los casos en proceso de adaptación. De esta forma, la cultura de la 
institución aliviará paulatinamente la presión de la toma de decisiones de la dirección.  
 
Motivación 
Según Ritter (2008) “Es a función del “just do it””. (p. 60).  La cultura de la institución 
le da forma al trabajo por lo que puede ser una fuerte motivación hacia el interior de la 
misma, dándole una personalidad cautivadora hacia fuera. Las personas manifiestan, 
como comunidad de valores compartidos, nociones sobre qué es bueno y malo, qué lleva 
al éxito y qué no, etc. Si la institución mantiene firme sus convicciones, las cuales no 
afecte o influya de mala manera dentro y/o fuera, el personal podrá proyectar una 
sensación clara y franca.  
 
El desarrollo de estos puntos será importante para esta investigación que pretende 
determinar el nivel de correlación que existe entre las variables propuestas. Para 
profundizar se citará el modelo, de cuatro tipos de orientación culturales en función de 
los objetivos perseguidos por la empresa y los valores asociados a cada uno de ellos, 
propuesto por Roger Harrison y menciona Ritter (2008) en su libro Cultura 





1.3.2.1. Las organizaciones orientadas al poder 
 
De acuerdo con Ritter (2008) “Se caracterizan por ser dirigidas y constituidas 
desde un centro de poder ejercido por personas clave cuyo objetivo es la 
competitividad. Los valores asociados a la competitividad serán todos aquellos 
que refuercen las posiciones de poder en su seno, los que favorezcan la toma de 
decisiones centralizadas y el control sobre las personas”. (p. 58). 
 
En la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” existiría una alta posibilidad de 
la existencia de esta orientación, debido a que el centro de poder recae y lo ejerce 
Dirección, sin embargo, será el mismo personal valorar si es correcta esta 
presunción, en función a los valores competitivos y el reforzamiento de la misión 
y visión de la institución ya definidos. 
 
1.3.2.2. Las organizaciones orientas al rol y a la norma 
 
Según Ritter (2008) “Son culturas cuyo objetivo es la seguridad y la estabilidad. 
Usualmente es identificada con la burocracia y se sustenta en una clara y 
detallada descripción de las responsabilidades de cada puesto dentro de la 
organización.” (p. 58). 
 
La Dirección de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” organiza 
reunionesa fin de año para formar las nuevas comisiones de actividades del nuevo 
año escolar, de igual manera se forma la comisión que se encarga de velar y 
respetar, y si es el caso modificar las normativas de convivencia y respeto interno, 
por lo que es menester tano de la (s) persona (s) encargada (s) como de la 











1.3.2.3. Las organizaciones orientadas a resultados 
 
De acuerdo con Ritter (2008) “Son aquellas con una cultura que se identifica con 
los objetivos de eficacia y optimización de recursos la estructura de la empresa, 
las funciones y actividades se valoran todas en términos de su contribución al 
objetivo”.  (p. 58). 
 
Parte de la Dirección de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” el distribuir 
y asignar las funciones que deben realizar su personal con respecto a las 
comisiones que se forman para un fin específico, así como el personal de servicio 
verificar que el mantenimiento de las aulas, servicios higiénicos y oficinas estén 
habilitados para la realización de las tareas de quienes la ocupen, ahora el 
avasallamiento de roles que puedo realizar un trabajador, corresponde a una 
interpretación en función de cumplir los objetivos de la institución.   
 
1.3.2.4. Las organizaciones orientas a las personas 
 
Por último, Ritter (2008) indica para esta dimensión lo siguiente: “Su objetivo es 
el desarrollo y la satisfacción de sus miembros. Se asociará, por lo tanto, con 
valores relativos a la realización personal”. 
 
Dentro de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” su personal confrontará 
en la medida de hacer respetar su postura frente a un conflicto o iniciativa, 
entonces, es menester de la Dirección establecer los puntos de concordancia para 
el desarrollo personal cimentados en las normativas institucionales. 
 
Cabe resaltar que las orientaciones culturales propuestas por el autor, representan 
la cultura que cada empresa desea fomentar en sus colaboradores, el propósito de 
dimensionar de esta manera la variable Y, recae en la premisa de identificar la 





Sobre la comunicación y la cultura 
De acuerdo con Scheinsohn (2009) en su libro Comunicación estratégica, “la relación 
entre la cultura corporativa y la comunicación interna es bidireccional, de mutua 
influencia. Si bien la cultura corporativa legitima el estilo de comunicación interna, la 
comunicación interna es la que estructura y dinamiza a esa cultura corporativa”. (p. 69). 
Para efecto de la presente investigación este concepto servirá de ápice para comprobar 
dicha relación, Scheinsohn (2009) continúa diciendo que “la cultura corporativa moviliza 
desempeño. El desempeño suscita impresiones, no solo dentro, sino también fuera. La 
cultura corporativa opera como generador de imágenes” (p. 70) y, por consiguiente, la 
comunicación interna funciona como herramienta dinamizadora de dicha cultura. 
 
Según Ritter (2008) en su libro Cultura Organizacional, señala que “las personas 
responsables por la implementación y el uso de las herramientas de comunicación 
necesitan conocer cómo su herramienta encaja en un contexto más amplio, tanto a nivel 
general como específico”. (p. 42). Un ejemplo claro son los murales o boletines, aquí se 
redacta la esencia de la organización, entender y recopilar el impacto que generará en el 
personal se convierte en una tarea primordial para la cultura. 
 
Y para concluir este punto Buil y Medina (2015), en la entrevista realiza al Director 
General de Comunicación, Marketing Corporativo y Estudios en Banco Santander, Juan 
Manuel Cendoya, responde a la pregunta de ¿Cómo fomentar un ambiente laboral 
envidiable?: “Esta actividad está muy relacionada con la cultura corporativa de la 
compañía. Esta cultura puede ayudar a la creación de negocio y a fomentar el trabajo en 
equipo, las buenas prácticas, la ilusión, la motivación de los empleados, esa sonrisa que 
contribuirá a aumentar las ventas, el desempeño, etc. Si la cultura corporativa no se 
potencia con una comunicación interna adecuada, puede surgir la desunión, los “silos” a 
la falta de sinergias. La comunicación interna es muy importante, pero siempre dentro del 
marco de la creación de una cultura corporativa potente”. (p. 21). 
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A lo dicho por Buil Y medina, se puede añadir que para poder potenciar una cultura se 
debe definir, y esto es una responsabilidad de parte de gerencia, en el caso de esta 
investigación recaería en la Dirección. 
 
Según Del Pozo (2015) en su libro Gestión de la comunicación interna en las 
organizaciones, cita a Schein, quien define a la cultura en las organizaciones como el 
“conjunto de normas y valores que caracterizan el estilo, la filosofía, la personalidad, el 
clima y el espíritu de empresa junto con el modo de estructurar y administrar los recursos 
materiales y humanos que la configuran y teniendo en cuenta la influencia del entorno en 
el que se encuentra”. (p. 31). 
 
De acuerdo con Del Pozo (2015), “la cultura empresarial determinará en gran medida el 
proceso y desarrollo de la comunicación interna y viceversa, llegando a ser uno de los 
factores determinantes”. (p. 31). 
 
Si en caso las funciones de la comunicación interna en la institución son valoradas como 
eficaces por parte de la mayoría del personal, se revisará los resultados de la orientación 
cultural para comprobar si esta es orientada al poder, de ser el caso se citará a Del Pozo 
para fundamentar las recomendaciones para que esta orientación sea hacia las personas. 
 
Según Fernández (2015), en su libro Comunicación efectiva y trabajo en equipo, señala 
que “la comunicación es la mejor herramienta para transmitir la cultura empresarial”. 
Quiere decir que en sí la cultura organizacional resulta un cuerpo que cobra pensamiento 
y reflejos con un sistema nervioso que Puchol (2007) le atribuye a la comunicación 








1.4. Formulación del problema: 
¿Qué relación existe entre la comunicación interna y la cultura organizacional en la I.E. 
N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017? 
 
1.4.1. Problemas específicos:  
¿Qué relación existe entre la función corporativa y la orientación al poder en la I.E. N° 
2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017? 
 
¿Qué relación existe entre la función operativa y la orientación al rol y a la norma en la 
I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017? 
 
¿Qué relación existe entre la función cultural y la orientación a resultados en la I.E. N° 
2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017? 
 
¿Qué relación existe entre la función estratégica y la orientación a las personas en la 
I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017? 
 
1.5. Fundamentación del tema elegido  
 
El tema de esta investigación es sobre las funciones de la comunicación interna y 
su relación en la cultura organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 
Condorcanqui”. 
 
Esta investigación busca identificar los niveles de relación entre las funciones de 
la comunicación interna de una entidad pública y si esta es efectiva para que los 
colaboradores se comprometan con la organización en la que laboran, esto quiere 
decir, abrazar la filosofía, valores, misión y visión de esta institución y por 
consiguiente identificarse con su marca. Es decir, un diagnóstico de comunicación 
interna, de esta organización, así se aportaría a las instituciones, en el rubro de 
educación, un ejemplo real de desarrollo de comunicación interna para el fomento 




Esta investigación aportará en el desarrollo de los procesos comunicacionales de 
la gestión pública del rubro de educación que, para orientar la cultura 
organizacional en su personal, debe desarrollar un efectivo sistema de 
comunicación interna basado en las cuatro funciones de comunicación interna.  
  
De esta manera se identificará un sistema de comunicación organizacional 
adaptable, para que las entidades que pertenecen al rubro de educación la 
desarrollen y apliquen en su estructura y visión institucional, y se refleje en sus 
colaboradores con su compromiso hacia la misma. 
 
Así mismo, identificar las posibles falencias, errores dentro del proceso de 
comunicación interna, para que en el futuro estos se eviten o prevengan, de esta 
manera haya fluidez comunicacional dentro de la institución, que fomente el 
compromiso e identificación hacia la misma. 
Caso contrario obtener la valoración de la capacidad comunicativa organizacional 
en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, identificando las herramientas, 
los canales comunicacionales, el tiempo que invierte para desarrollar y aplicar 
estas herramientas para desarrollar su cultura organizacional. 
 
1.6. Hipótesis  
Es significativo el nivel de relación entre la comunicación interna y la cultura 
organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017.  
 
1.6.1. Hipótesis específicas 
 
Es significativo el nivel de relación entre función corporativa y la orientación al poder 
en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017. 
 
No es significativo el nivel de relación de la función operativa y la orientación al rol y la 
norma en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017. 
 
Es significativo el nivel de relación entre la función cultural y la orientación a los 
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resultados en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017. 
 
No es significativo el nivel de relación entre la función estratégica y la orientación a las 




Determinar el nivel de relación entre las funciones de la comunicación 
interna y la cultura organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 
Condorcanqui”, Independencia, 2017. 
 
 
1.7.1. Objetivos específicos 
 
Determinar la relación entre la función corporativa y la orientación al poder en la I.E. 
N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017. 
 
Determinar la relación entre la función operativa y la orientación al rol y la norma en la 
I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017. 
 
Determinar la relación entre la función cultural y la orientación a resultados en la I.E. 
N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui”, Independencia, 2017. 
 
Determinar la relación entre la función estratégica y la orientación a las personas en la 












El nivel de la investigación es descriptivo correlacional, debido a que se pretende 
determinar el nivel de relación entre la comunicación interna y la cultura 
organizacional. 
 
El enfoque de la investigación es cuantitativo, ya que a través de la técnica del 
cuestionario se pretende obtener datos estadísticos, cuyos resultados serán medidos en 
la escala de Likert. 
 
El diseño de la investigación es no experimental, de acuerdo con lo que dice Hernández 
Sampieri en su libro Metodología de la investigación (2010) “como la investigación 
que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios 
donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su 
efecto sobre otras variables” (p.149).  
 
 
En este proyecto, no se fomenta una incorporación de un sistema de comunicación 
interna en la organización para identificar la respuesta de los colaboradores, en la 
realidad de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” existe un funcionamiento de 
la comunicación interna que advierte una orientación hacia los resultados como cultura 
organizacional.  
 
Siamperi (2010) continúa afirmando que “un estudio no experimental no se genera 
ninguna situación, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas 
intencionalmente en la investigación por quien la realiza” (p. 149)    
Entonces, este proyecto de investigación pretende recolectar datos a través de un 
instrumento y técnicas determinados para identificar la influencia de una variable en 
otra sin la intervención del investigador. 
   
 





Variable 1 Definición 
Conceptual 







eficaz para la 
gestión de las 
organizaciones, 
debido a que se 
puede ser medible 




valoración, o de 
forma más subjetiva 
a través de 
entrevistas, 
conversaciones o 
estudios de la 
documentación 
interna que circula 
por toda la empresa. 
(Díaz, 2011) 
   Función corporativa 
Se considera la comunicación 
como un elemento que 
fomenta la identidad y 




Esta función permite 
compartir conocimientos 
técnicos para el mejor 
desempeño de la tarea. La 
comunicación se presenta 
como un medio que influye 
sobre conductas, tareas y 




Es la encargada de transmitir 
un “concepto” de empresa 
con sus creencias, normas, 





La comunicación interna 
constituye una contribución 
decisiva para la gestión. La 
implantación de cualquier 
plan tiene siempre una 
primera fase consistente en la 
“estrategia de comunicación”. 
Difundir entre las personas de 
la organización las tres 
cuestiones básicas: por qué se 
implanta el plan, para qué y 
cómo les afecta. 
(Moldes, 2012) 
Transmite valores y objetivos 






Satisfacción de necesidad de 
información. 
Entendimiento de temas 
complejos. 
Actualización constante. 
Comunicación efectiva para el 
desarrollo de funciones. 














Fortalece la cohesión. 
Facilita espacios de información, 
participación y opinión. 
Direccionalidad de la 
comunicación. 






2.2 Operacionalización de las variables 
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Variable 2 Definición 
Conceptual 





organizacional es la 
manera en que 
actúan los 
integrantes de un 
grupo u 
organización y que 
tiene su origen en 
un conjunto de 
creencias y valores 
compartidos 
(Ritter, 2008) 
Orientación al poder. 
Se caracterizan por ser dirigidas 
y controladas desde un centro 
de poder ejercido por personas 





Orientación al rol y a la norma. 
Es la cultura cuyo objetivo es la 




Orientación a resultados. 
Se identifica con los objetivos 






Orientación a las personas. 
Su objetivo es el desarrollo y 
satisfacción de sus miembros. 
Se asociará, por lo tanto, con 
valores relativos a la realización 







































Está constituida por los docentes y personal administrativo de la I.E. N° 2057 “José 




Según Vara (2010) “la población (N) es el conjunto de todos los individuos (objetos, 
personas, documentos, data, eventos, empresas, situaciones, etc.) a investigar”. (p. 
221).  
De acuerdo a la consulta hecha hacia la directora de dicha institución educativa, el 





Debida a la cantidad del personal que labora en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 
Condorcanqui”, se reconoce la factibilidad de aplicar el instrumento a la población 
conformada por 91 colaboradores. 
 
 
De acuerdo al desarrollo de las variables: 
Variable X: Comunicación interna 
Variable Y: Cultura organizacional 
Se establece en la problemática un nivel de investigación descriptivo correlacional, de 
tipo cuantitativo, por tal motivo para la recolección de datos se medirá ambas variables 
a través de la técnica de la encuesta, cuyo instrumento es el cuestionario. 
 
El instrumento, entonces, está fundamentado bajo esta premisa, con este se medirá 
planteando afirmaciones, cada uno de las variables en la escala de Likert. 
2.3 Población y muestra 
 
2.3.1. Unidad de análisis: 
 




Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 13 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 13 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,934 30 
 
Mientras más cerca esté del 1, más alto es el grado de confiabilidad. 
En esta ocasión el Alfa de Cronbach es igual a ,934, por lo tanto, el instrumento tiene un 
alto grado de fiabilidad. 
 
 
Se acudió a 3 expertos, donde se evalúo 11 ítems cuya valoración fue binaria (0 y 1) arrojó 
como resultado 91% o ,91 de coeficiente de V de Aiken, por lo que se considera valida la 










III. Totalmente de acuerdo 
 
5 
IV. De acuerdo 
 
4 




VI. En Desacuerdo 
 
2 





El instrumento se aplicará a los colaboradores de la I.E. N° 2057 “José Gabriel 
Condorcanqui”, cuya representación poblacional es de 91, los resultados que se 
obtengan se analizarán a través del programa SPS, y serán relacionados de acuerdo al 
Rho Spearman, metodología que ya se aplicó en investigaciones anteriores y que en los 












2.5 Métodos de análisis de datos 
 




3.1. Resultados e interpretación de la aplicación del cuestionario 
 
1. La Dirección se ocupa de transmitir los valores y objetivos del colegio. 





Válido En desacuerdo 1 1,1 1,1 1,1 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
13 14,3 14,3 15,4 
De acuerdo 60 65,9 65,9 81,3 
Totalmente de acuerdo 17 18,7 18,7 100,0 




En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 1,1% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección se ocupa 
de transmitir los valores y objetivos del colegio, el 14,3% ni de acuerdo, ni en 






2. La Dirección profundiza el concepto de misión y visión del colegio. 





Válido En desacuerdo 1 1,1 1,1 1,1 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
22 24,2 24,2 25,3 
De acuerdo 54 59,3 59,3 84,6 
Totalmente de acuerdo 14 15,4 15,4 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 1,1% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección 
profundiza el concepto de misión y visión del colegio, el 24,2% ni de acuerdo, ni en 










3. La Dirección, a través de las circulares, satisface sus necesidades de 
información para desempeñar sus funciones. 





Válido En desacuerdo 3 3,3 3,3 3,3 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
12 13,2 13,2 16,5 
De acuerdo 60 65,9 65,9 82,4 
Totalmente de acuerdo 16 17,6 17,6 100,0 




En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 3,3% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección, a través 
de las circulares, satisface sus necesidades de información para desempeñar sus 
funciones, el 13,2% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 65,9% de acuerdo y el 17,6% 







4. La Dirección, genera el entendimiento de los temas complejos en reuniones 
internas. 





Válido En desacuerdo 1 1,1 1,1 1,1 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
23 25,3 25,3 26,4 
De acuerdo 53 58,2 58,2 84,6 
Totalmente de acuerdo 14 15,4 15,4 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 1,1% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección genera el 
entendimiento de los temas complejos en reuniones internas, el 25,3% ni de acuerdo, 








5. La Dirección, se preocupa en que esté enterado (a) de las actividades que 
realiza la institución educativa. 





Válido En desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
11 12,1 12,1 14,3 
De acuerdo 55 60,4 60,4 74,7 
Totalmente de acuerdo 23 25,3 25,3 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 2,2% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección se 
preocupa en que esté enterado (a) de las actividades que realiza la institución 
educativa, el 12,1% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 60,4% de acuerdo y el 25,3% 








6. La Dirección, a través de la secretaría, se comunica de manera efectiva desde 
el primer momento en que desarrolla sus funciones. 





Válido Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
14 15,4 15,4 15,4 
De acuerdo 61 67,0 67,0 82,4 
Totalmente de acuerdo 16 17,6 17,6 100,0 







En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 15,4% manifiesta que está ni de acuerdo ni en desacuerdo en que la 
Dirección, a través de la secretaría, se comunica de manera efectiva desde el primer 









7. La Dirección, permite a cada docente expresarse ante ella, a través de 
mecanismos no formales. 





Válido En desacuerdo 11 12,1 12,1 12,1 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
23 25,3 25,3 37,4 
De acuerdo 41 45,1 45,1 82,4 
Totalmente de acuerdo 16 17,6 17,6 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 12,1% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección permite 
a cada docente expresarse ante ella, a través de mecanismos no formales, el 25,3% ni 










8. La Dirección valora el logro de los objetivos planificados. 





Válido En desacuerdo 4 4,4 4,4 4,4 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
27 29,7 29,7 34,1 
De acuerdo 45 49,5 49,5 83,5 
Totalmente de acuerdo 15 16,5 16,5 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 4,4% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección valora el 
logro de los objetivos planificados, el 29,7% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 














9. La Dirección fomenta el respeto hacia las políticas de la institución. 





Válido En desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
21 23,1 23,1 25,3 
De acuerdo 53 58,2 58,2 83,5 
Totalmente de acuerdo 15 16,5 16,5 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 2,2% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección fomenta 
el respeto hacia las políticas de la institución, el 23,1% ni de acuerdo, ni en 









10. La Dirección facilita la integración de las realizaciones personales con las 
institucionales. 





Válido En desacuerdo 5 5,5 5,5 5,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
25 27,5 27,5 33,0 
De acuerdo 56 61,5 61,5 94,5 
Totalmente de acuerdo 5 5,5 5,5 100,0 







En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 5,5% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección facilita 
la integración de las realizaciones personales con las institucionales, el 27,5% ni de 










11. La Dirección incorpora los valores compartidos de su personal a sus valores 
establecidos. 





Válido En desacuerdo 6 6,6 6,6 6,6 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
27 29,7 29,7 36,3 
De acuerdo 52 57,1 57,1 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 







En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 6,6% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección incorpora 
los valores de su personal a sus valores establecidos, el 29,7% ni de acuerdo, ni en 












12. Los medios que usa la Dirección para comunicarse, son efectivos para tener 
un mayor acercamiento a su personal. 





Válido En desacuerdo 3 3,3 3,3 3,3 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
25 27,5 27,5 30,8 
De acuerdo 57 62,6 62,6 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 3,3% manifiesta que está en desacuerdo en que los medios que usa la 
Dirección para comunicarse son efectivos para tener un mayor acercamiento a su 
personal, el 27,5% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 62,6% de acuerdo y el 6,6% 







13. La Dirección reduce los focos de conflicto interno a partir de fortalecer la 
cohesión de los miembros. 





Válido En desacuerdo 9 9,9 9,9 9,9 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
29 31,9 31,9 41,8 
De acuerdo 49 53,8 53,8 95,6 
Totalmente de acuerdo 4 4,4 4,4 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 9,9% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección reduce 
los focos de conflicto interno a partir de fortalecer la cohesión de los miembros, el 











14. La Dirección contribuye a la creación de espacios de información, 
participación y de opinión. 





Válido En desacuerdo 5 5,5 5,5 5,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
32 35,2 35,2 40,7 
De acuerdo 48 52,7 52,7 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 5,5% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección 
contribuye a la creación de espacios de información, participación y de opinión, el 










15. La Dirección promueve una comunicación horizontal entre los miembros de 
la institución en todos los niveles. 





Válido En desacuerdo 5 5,5 5,5 5,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
33 36,3 36,3 41,8 
De acuerdo 45 49,5 49,5 91,2 
Totalmente de acuerdo 8 8,8 8,8 100,0 




En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 5,5% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección promueve 
una comunicación horizontal entre los miembros de la institución en todos los 
niveles, el 36,3% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 49,5% de acuerdo y el 8,8% 









16. La Dirección evalúa como afecta la aplicación de sus actividades 
integradoras. 





Válido En desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
32 35,2 35,2 37,4 
De acuerdo 53 58,2 58,2 95,6 
Totalmente de acuerdo 4 4,4 4,4 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 2,2% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección evalúa 
como afecta la aplicación de sus actividades integradoras, el 35,2% ni de acuerdo, ni 












17. Ud. se identifica con la personalidad de la institución educativa José Gabriel 
Condorcanqui. 





Válido Totalmente en desacuerdo 1 1,1 1,1 1,1 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
12 13,2 13,2 14,3 
De acuerdo 48 52,7 52,7 67,0 
Totalmente de acuerdo 30 33,0 33,0 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 1,1% manifiesta que está en desacuerdo en si se identifica con la 
personalidad de la institución educativa José Gabriel Condorcanqui, el 13,2% ni de 









18. Los objetivos de la institución educativa José Gabriel Condorcanqui, genera 
en Ud. un espíritu competitivo. 





Válido En desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
19 20,9 20,9 23,1 
De acuerdo 56 61,5 61,5 84,6 
Totalmente de acuerdo 14 15,4 15,4 100,0 







En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 2,2% manifiesta que está en desacuerdo en que los objetivos de la 
institución educativa José Gabriel Condorcanqui, genera en ellos un espíritu 
competitivo, el 20,9% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 61,5% de acuerdo y el 









19. La Dirección delega mayor libertad de decisión y acción en la elaboración de 
actividades. 





Válido En desacuerdo 6 6,6 6,6 6,6 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
8 8,8 8,8 15,4 
De acuerdo 70 76,9 76,9 92,3 
Totalmente de acuerdo 7 7,7 7,7 100,0 







En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 6,6% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección delega 
mayor libertad de decisión y acción en la elaboración de actividades, el 8,8% ni de 









20. La Dirección es la encargada de aliviar presiones al desarrollar tareas, 
fomentando el trabajo en equipo. 





Válido En desacuerdo 5 5,5 5,5 5,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
30 33,0 33,0 38,5 
De acuerdo 42 46,2 46,2 84,6 
Totalmente de acuerdo 14 15,4 15,4 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 5,5% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección es la 
encargada de aliviar presiones al desarrollar tareas, fomentando el trabajo en equipo, 












21. Las decisiones que toma la Dirección, en resolver una situación adversa, 
generan una sensación de seguridad. 





Válido En desacuerdo 7 7,7 7,7 7,7 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
40 44,0 44,0 51,6 
De acuerdo 36 39,6 39,6 91,2 
Totalmente de acuerdo 8 8,8 8,8 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 7,7% manifiesta que está en desacuerdo en que las decisiones de la 
Dirección, en resolver una situación adversa, generan una sensación de seguridad, el 










22. La Dirección, a través del personal administrativo, refleja la estabilidad 
interna. 





Válido En desacuerdo 6 6,6 6,6 6,6 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
43 47,3 47,3 53,8 
De acuerdo 33 36,3 36,3 90,1 
Totalmente de acuerdo 9 9,9 9,9 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 6,6% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección, a través 
del personal administrativo, refleja la estabilidad interna, el 47,3% ni de acuerdo, ni 












23. El área de trabajo en la que se desempeña, tiene claro los objetivos que la 
institución educativa demanda. 





Válido Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
10 11,0 11,0 11,0 
De acuerdo 70 76,9 76,9 87,9 
Totalmente de acuerdo 11 12,1 12,1 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 11% manifiesta que está ni de acuerdo ni en desacuerdo en que el área 
de trabajo en la que se desempeñan, tiene claro los objetivos que la institución 









24. La Dirección se preocupa en solicitar la optimización de los recursos para 
ejecutar de manera efectiva sus funciones en el área en la que se desempeña. 





Válido En desacuerdo 6 6,6 6,6 6,6 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
17 18,7 18,7 25,3 
De acuerdo 61 67,0 67,0 92,3 
Totalmente de acuerdo 7 7,7 7,7 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 6,6% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección se 
preocupa en solicitar la optimización de los recursos para ejecutar de manera efectiva 
sus funciones en el área que se desempeña, el 18,7% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 








25. La Dirección, a través de la secretaría, realiza seguimientos constantes para 
verificar el desempeño correcto de las funciones del personal. 





Válido En desacuerdo 12 13,2 13,2 13,2 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
18 19,8 19,8 33,0 
De acuerdo 55 60,4 60,4 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 13,2% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección, a través 
de la secretaria, realiza seguimientos constantes para verificar el desempeño correcto 
de las funciones del personal, el 19,8% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 60,4% de 











26. La Dirección fomenta reuniones internas para evaluar resultados después de 
cada actividad institucional. 





Válido En desacuerdo 5 5,5 5,5 5,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
28 30,8 30,8 36,3 
De acuerdo 52 57,1 57,1 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 5,5% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección fomenta 
reuniones internas para evaluar resultados después de cada actividad institucional, el 












27. La Dirección invierte tiempo en actividades conmemorativas hacia los 
docentes, como cumpleaños. 





Válido Totalmente en desacuerdo 1 1,1 1,1 1,1 
En desacuerdo 16 17,6 17,6 18,7 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
30 33,0 33,0 51,6 
De acuerdo 38 41,8 41,8 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 1,1% manifiesta que está totalmente en desacuerdo en que la 
Dirección invierte tiempo en actividades conmemorativas hacia los docentes, como 
cumpleaños, el 17,6% en desacuerdo, el 33% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 41,8 de 







28. Los valores de la institución educativa José Gabriel Condorcanqui lo (a) 
motiva a compartirlos a gente ajena a ella. 





Válido En desacuerdo 5 5,5 5,5 5,5 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
40 44,0 44,0 49,5 
De acuerdo 38 41,8 41,8 91,2 
Totalmente de acuerdo 8 8,8 8,8 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 5,5% manifiesta que está en desacuerdo en que los valores de la 
institución educativa José Gabriel Condorcanqui lo (a) motiva a compartirlos a gente 
ajena a ella, el 44% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 41,8% de acuerdo y el 8,8% 












29. El ambiente laboral que ofrece la institución educativa José Gabriel 
Condorcanqui es agradable. 





Válido En desacuerdo 11 12,1 12,1 12,1 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
34 37,4 37,4 49,5 
De acuerdo 40 44,0 44,0 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 






En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 12,1% manifiesta que está en desacuerdo en que el ambiente laboral 
que ofrece la institución educativa José Gabriel Condorcanqui es agradable, el 37,4% 













30. La Dirección se preocupa en su desarrollo personal dentro de las funciones 
que desempeña. 





Válido En desacuerdo 7 7,7 7,7 7,7 
Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
24 26,4 26,4 34,1 
De acuerdo 54 59,3 59,3 93,4 
Totalmente de acuerdo 6 6,6 6,6 100,0 





En el siguiente gráfico del 100% de los encuestados en la I.E. N° 2057 José Gabriel 
Condorcanqui, 7,7% manifiesta que está en desacuerdo en que la Dirección se 
preocupa en su desarrollo personal dentro de las funciones que desempeña, el 26,4% 









3.2. Prueba de hipótesis general 
 
Luego de obtener los resultados se realizó el procedimiento estadístico con la 
sumatoria de ambas variables, para después aplicar el baremo, que ayudó a 
convertirlos en variables cualitativas, y así poder realizar la prueba del Chi 
cuadrado calculado. Para ello se halló el valor máximo y mínimo de las variables 
en el programa SPSS y luego se estableció dos categorías para cada variable. 
 
De esta manera, la variable Comunicación Interna se categorizó en dos aspectos: 
eficaz e ineficaz. Asimismo, la variable Cultura Organizacional como débil y 
fuerte. 
 
Después, ya conseguidas las categorías, se continuó a realizar el baremo para 




Variable Comunicación Interna   





Como se aprecia en el cuadro siguiente de la variable Comunicación Interna, se 










SUMAVAR2   






Como se aprecia en el cuadro siguiente de la variable Cultura Organizacional, se 
obtuvo un mínimo de 34 y un máximo de 70. 
 
A continuación, se procedió a realizar el cruce de resultados, a través del análisis de 
tablas cruzadas en SPSS. 
 
Tabla de contingencia Categoría Comunicación Interna * Categoría Cultura 
Organizacional 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdido Total 





91 100,0% 0 0,0% 91 100,0% 
 
Tabla cruzada  
CategoríaComunicaciónInterna*CategoríaCulturaOrganizacional 




Total DÉBIL FUERTE 
CATEGCOMUNICACIONINT
ERNA 
INEFICAZ 20 2 22 
EFICAZ 44 25 69 
Total 64 27 91 
 
Pruebas de chi-cuadrado 









Chi-cuadrado de Pearson 5,889a 1 ,015   
Corrección de continuidadb 4,660 1 ,031   
Razón de verosimilitud 6,906 1 ,009   
Prueba exacta de Fisher    ,016 ,011 
Asociación lineal por lineal 5,824 1 ,016   
N de casos válidos 91     
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 6,53. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
79 
 
De acuerdo con el cuadro de Pruebas de Chi cuadrado, X2 el valor calculado es 5,889. 
Para ello, la regla del Chi cuadrado indica lo siguiente: 
Si el X2 calculado > al X2 tabulado, se rechaza la hipótesis nula. 
Pero si el X2 calculado < al X2 tabulado, se acepta la hipótesis nula. 
Considerando: 
 
 Entonces:  
Se buscó determinar el valor del X2 tabulado en el cuadro de tabulación, que en esta 
oportunidad es 3,8415. Resultado que se establece después de cruzar el valor del gl, 
que en este caso es 1 y la significancia 0.05 (El valor de 0,05 = 5% es un valor 
establecido de acuerdo al nivel de confianza del 95%).  
X2 calculado > X2 tabulado 
 5,889 > 3,8415 
 
Finalmente, se observa que el valor X2 calculado es mayor al de X2 tabulado, por lo 
que se rechaza la hipótesis nula.  
 
Por la tanto existe un nivel de relación significativo entre la comunicación interna y 




3.2.1. Prueba de hipótesis específicas 
Luego de determinar que existe una relación significativa entre ambas variables de la 
problemática de la investigación, se procede a determinar si existe o no lo mismo 
entre sus respectivas dimensiones. 
 
A continuación, se establecen los valores máximo y mínimo para las dimensiones, de 
esta forma se podrá cruzar las categorías nombradas para cada dimensión para el 
respectivo cruce y obtener el Chi cuadrado calculado usando el programa SPSS. 
 
3.2.1.1.    Hipótesis de investigación 1 (Hi1) 
 
Considerando que, así como para la suma de variables en el programa SPSS arrojó 
en el cruce para el valor calculado dos filas y dos columnas que son los 
requerimientos para obtener el gl, esto no variará para las dimensiones, de esta forma 
el gl será el mismo para las cuatro hipótesis específicas, por con siguiente el valor 
tabulado será el mismo: 3,8415. 
A continuación, se procedió a realizar el cruce de resultados, a través del análisis de 
tablas cruzadas en SPSS. 
 






Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdido Total 





91 100,0% 0 0,0% 91 100,0% 
81 
 
Recuento   
 
INEFICAZ 8 17 25 
EFICAZ 4 62 66 
Total 12 79 91 
 
 
Pruebas de chi-cuadrado 









Chi-cuadrado de Pearson 10,657a 1 ,001   
Corrección de continuidadb 8,512 1 ,004   
Razón de verosimilitud 9,443 1 ,002   
Prueba exacta de Fisher    ,003 ,003 
Asociación lineal por lineal 10,540 1 ,001   
N de casos válidos 91     
a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 3,30. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
 
De acuerdo con el cuadro de Pruebas de Chi cuadrado, X2 el valor calculado es 10,657. 
 
Entonces:  
Se buscó determinar el valor del X2 tabulado en el cuadro de tabulación, que en esta 
oportunidad es 3,8415. Resultado que se establece después de cruzar el valor del gl, que en 
este caso es 1 y la significancia 0.05 (El valor de 0,05 = 5% es un valor establecido de 
acuerdo al nivel de confianza del 95%).  
X2 calculado > X2 tabulado 










DÉBIL FUERTE Total 
82 
 
Finalmente, se observa que el valor X2 calculado es mayor al de X2 tabulado, por lo que se 
rechaza la hipótesis nula.  
 
Por la tanto existe un nivel de relación significativo entre la función corporativa y la 
orientación al poder en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” Independencia, 2017. 
 
3.2.1.2.    Hipótesis de investigación 2 (Hi2) 
Tabla de contingencia Categoría Función operativa * Categoría 
Orientación al rol y la norma 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdido Total 








Total DÉBIL FUERTE 
CATEGFUNCIONOPERATI
VA 
INEFICAZ 15 13 28 
EFICAZ 33 30 63 

















Pruebas de chi-cuadrado 









Chi-cuadrado de Pearson ,011a 1 ,916   
Corrección de continuidadb ,000 1 1,000   
Razón de verosimilitud ,011 1 ,916   
Prueba exacta de Fisher    1,000 ,549 
Asociación lineal por lineal ,011 1 ,917   
N de casos válidos 91     
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 13,23. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
 
De acuerdo con el cuadro de Pruebas de Chi cuadrado, X2 el valor calculado es ,011. 
 
Entonces:  
Se buscó determinar el valor del X2 tabulado en el cuadro de tabulación, que en esta 
oportunidad es 3,8415. Resultado que se establece después de cruzar el valor del gl, 
que en este caso es 1 y la significancia 0.05 (El valor de 0,05 = 5% es un valor 
establecido de acuerdo al nivel de confianza del 95%).  
X2 calculado > X2 tabulado 
 ,011 < 3,8415 
 
Finalmente, se observa que el valor X2 calculado es menor al de X2 tabulado, por lo 
que se acepta la hipótesis nula.  
 
Por la tanto no existe un nivel de relación significativo entre la función operativa y 









3.2.1.3.    Hipótesis de investigación 3 (Hi3) 
Tabla de contingencia Categoría Función cultural * Categoría Orientación 
a los resultados 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdido Total 














Total DÉBIL FUERTE 
CATEGFUNCIONCULTURA
L 
INEFICAZ 28 10 38 
EFICAZ 25 28 53 
Total 53 38 91 
 
 
Pruebas de chi-cuadrado 









Chi-cuadrado de Pearson 6,397a 1 ,011   
Corrección de continuidadb 5,354 1 ,021   
Razón de verosimilitud 6,564 1 ,010   
Prueba exacta de Fisher    ,017 ,010 
Asociación lineal por lineal 6,327 1 ,012   
N de casos válidos 91     
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 15,87. 





De acuerdo con el cuadro de Pruebas de Chi cuadrado, X2 el valor calculado es 6,397. 
 
Entonces:  
Se buscó determinar el valor del X2 tabulado en el cuadro de tabulación, que en esta 
oportunidad es 3,8415. Resultado que se establece después de cruzar el valor del gl, 
que en este caso es 1 y la significancia 0.05 (El valor de 0,05 = 5% es un valor 
establecido de acuerdo al nivel de confianza del 95%).  
X2 calculado > X2 tabulado 
 6,397 > 3,8415 
 
Finalmente, se observa que el valor X2 calculado es mayor al de X2 tabulado, por lo 
que se rechaza la hipótesis nula.  
 
Por la tanto existe un nivel de relación significativo entre la función cultural y la 
orientación a resultados en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” 
Independencia, 2017. 
 
3.2.1.4.    Hipótesis de investigación 4 (Hi4) 
Tabla de contingencia Categoría Función estratégica * Categoría 
Orientación a las personas 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdido Total 

















Total DÉBIL FUERTE 
CATEGFUNCIONESTRATE
GICA 
INEFICAZ 31 4 35 
EFICAZ 25 31 56 
Total 56 35 91 
 
 
Pruebas de chi-cuadrado 









Chi-cuadrado de Pearson 17,560a 1 ,000   
Corrección de continuidadb 15,754 1 ,000   
Razón de verosimilitud 19,397 1 ,000   
Prueba exacta de Fisher    ,000 ,000 
Asociación lineal por lineal 17,367 1 ,000   
N de casos válidos 91     
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 13,46. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
 
De acuerdo con el cuadro de Pruebas de Chi cuadrado, X2 el valor calculado es 17,560. 
 
Entonces:  
Se buscó determinar el valor del X2 tabulado en el cuadro de tabulación, que en esta 
oportunidad es 3,8415. Resultado que se establece después de cruzar el valor del gl, 
que en este caso es 1 y la significancia 0.05 (El valor de 0,05 = 5% es un valor 
establecido de acuerdo al nivel de confianza del 95%).  
X2 calculado > X2 tabulado 






Finalmente, se observa que el valor X2 calculado es mayor al de X2 tabulado, por lo 
que se rechaza la hipótesis nula.  
Por la tanto existe un nivel de relación significativo entre la función estratégica y la 
orientación a las personas en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” 
Independencia, 2017. 
 
GRÁFICOS DEL BAREMO DE LAS VARIABLES 
 
 





Válido INEFICAZ 22 24,2 24,2 24,2 
EFICAZ 69 75,8 75,8 100,0 













De acuerdo a la gráfica mostrada el 76,8% del total de encuestados consideran que la 
comunicación interna en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” es eficaz, por 


















Válido DÉBIL 64 70,3 70,3 70,3 
FUERTE 27 29,7 29,7 100,0 















De acuerdo a la gráfica mostrada el 70,3% del total de encuestados consideran que la 
cultura organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” es débil, por otro 















GRÁFICOS DEL BAREMO DE LAS DIMENSIONES 





Válido INEFICAZ 25 27,5 27,5 27,5 
EFICAZ 66 72,5 72,5 100,0 















De acuerdo a la gráfica mostrada el 72,5% del total de encuestados consideran que 
la función corporativa de la comunicación interna en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 























Válido DÉBIL 12 13,2 13,2 13,2 
FUERTE 79 86,8 86,8 100,0 
















De acuerdo a la gráfica mostrada el 13,2% del total de encuestados consideran que la 
orientación al poder de la cultura organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 



















Válido INEFICAZ 28 30,8 30,8 30,8 
EFICAZ 63 69,2 69,2 100,0 















De acuerdo a la gráfica mostrada el 69,2% del total de encuestados consideran que 
la función operativa de la comunicación interna en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 






















Válido DÉBIL 48 52,7 52,7 52,7 
FUERTE 43 47,3 47,3 100,0 















De acuerdo a la gráfica mostrada el 52,7% del total de encuestados consideran que la 
orientación al rol y la norma de la cultura organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 




















Válido INEFICAZ 38 41,8 41,8 41,8 
EFICAZ 53 58,2 58,2 100,0 














De acuerdo a la gráfica mostrada el 58,2% del total de encuestados consideran que la 
función cultural de la comunicación interna en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 























Válido DÉBIL 53 58,2 58,2 58,2 
FUERTE 38 41,8 41,8 100,0 















De acuerdo a la gráfica mostrada el 58,2% del total de encuestados consideran que la 
orientación a los resultados de la cultura organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 



















Válido INEFICAZ 35 38,5 38,5 38,5 
EFICAZ 56 61,5 61,5 100,0 
















De acuerdo a la gráfica mostrada el 61,5% del total de encuestados consideran que la 
función estratégica de la comunicación interna en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 





















Válido DÉBIL 56 61,5 61,5 61,5 
FUERTE 35 38,5 38,5 100,0 















De acuerdo a la gráfica mostrada el 61,5% del total de encuestados consideran que la 
orientación a las personas de la cultura organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel 





















En este punto a continuación, se abordará los resultados de las hipótesis planteadas en 
esta investigación, que servirá a manera de contrastación con los resultados de los 
antecedentes incluidos en este trabajo, que permita vislumbrar e identificar similitudes 
y la existencia de variaciones. 
 
Estos son los resultados de la investigación sobre la relación de la comunicación interna 
y la cultura organizacional en la Universidad de San Cristóbal de Huamanga, señala en 
este orden la investigadora Roca: 
 
El 59% de docentes y 61.7% de estudiantes señalan que la comunicación interna en la 
Universidad ubicada en Huamanga es ineficaz, esto responde a la categorización 
propuesta por la investigadora para la variable en mención, que en el presente trabajo 
se consideró pertinente considerar para la variable X. 
 
El 58% de docentes y 67.5% de estudiantes señalan que la cultura organizacional de la 
Universidad Nacional San Cristóbal de Huamanga es desfavorable, para efectos de 
categorización en el presente trabajo de investigación no se consideró pertinente 
considerarlo, ya que no guardaba coherencia con el planteamiento de las cuatro 
dimensiones para la variable Y.  
 
En respuesta a la hipótesis general, la investigación citada arroja la existencia de una 
relación significativa entre las dimensiones de la comunicación interna y la cultura 
organizacional, para obtener estos resultados la investigadora usó el procedimiento 
estadístico Rho Spearman con el programa SPSS, cabe mencionar que de las 
dimensiones establecidas por la investigadora, para efectos del presente trabajo se ha 
coincidido en dos, estratégica y operativa, lo que se podría deducir es de que el universo 
conceptual dimensional de la variable en cuestión es amplio y con variantes 
terminológicas. 
 




orientaciones de la cultura organizacional, para efectos de establecer sus dimensiones, 
sin embargo, el enfoque de correlación es de variable a dimensión y luego de 
dimensión a dimensión, esto explica la obtención de los resultados ya mencionados.  
 
La similitud del baremo para la comunicación interna explica el hecho de que se busca 
la valoración de la comunicación interna por parte del personal de la institución 
educativa, sin embargo, varía en la variable de la cultura organizacional, ya que en esta 
investigación se requiere saber cuál de las cuatro orientaciones culturales que plantea 
Ritter (2008) son o es fuerte.   
 
Con respectos a los resultados del trabajo de investigación de Álvarez (2015) “La 
comunicación interna y su relación con el clima organizacional del Colegio de 
Abogados de Lima – sede Miraflores, 2015, señala la existencia de una relación 
significativa entre la comunicación interna y el clima organizacional de dicha entidad, 
esto se debe a que el Rho Spearman arroja un nivel de significancia de p = 0,000, así 
como un r = 0,611, lo que indica que el grado de correlación entre estas variables es 
positiva y su nivel de correlación es moderada. 
 
La investigación de Álvarez establece tres dimensiones por cada variable, por lo que 
el planteamiento de las hipótesis específicas de esa investigación contará de tres a 
diferencia del presente trabajo en la que se planteó cuatro hipótesis específicas. 
 
En la prueba de hipótesis específica 1, Álvarez obtuvo como resultado que la función 
informativa tiene una relación significativa con la cultura corporativa del Colegio de 
Abogados de Lima – sede Miraflores, 2015, y concluye que “la información 
informativa aporta a través de sus mensajes, herramientas de comunicación y canales 
de comunicación para brindar información sobre la cultura corporativa de la 
organización y que los trabajadores conozcan sobre el medio donde se desenvuelven y 
pasan tiempo de su vida (p. 113). 
 
Respecto a la hipótesis específica 2, señala que la función integradora del Colegio de 
Abogados de Lima – sede Miraflores tiene una relación significativa con el ambiente 
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laboral de sus trabajadores. (r = 0,540 y p = 0.000), es decir, indica Álvarez que existe 
una relación significativa y positiva entre las dimensiones, señala que tal resultado se 
debe a que la comunicación interna en su función integradora tiene el cargo de mejorar 
las relaciones interpersonales y fomenta el trabajo en equipo, para permitir la existencia 
de un ambiente laboral agradable y positivo. 
 
Por último, respecto de la hipótesis específica 3 Álvarez determina que la función 
motivadora tiene relación significativa con la satisfacción laboral del Colegio de 
Abogados de Lima – sede Miraflores. Explica la existencia de una relación 
significativa y positiva entre las dimensiones, y esto se debe a que en su función 
motivadora la comunicación interna, debe realizar acciones y mensajes que permitan 
sacar lo mejor de sus trabajadores y forjar lazos afectivos entre trabajadores y empresa, 
esto se fundamenta en r = 0,511 y p = 0.000. 
 
Sobre las definiciones de las variables que componen la investigación de Álvarez se 
encuentran bien sustentadas en su marco conceptual, sin embargo, no se da el caso para 
sus dimensiones de ambas variables, por lo que el lector puede interpretar que dentro 
del conjunto de citas que realiza la investigadora para conceptualizar la comunicación 
interna y el clima laboral se extraen seis dimensiones las cuales presentan 11 y 12 ítems 
respectivamente. 
 
En el siguiente antecedente, la investigadora Soria (2014), plantea como problemática 
de investigación La Cultura Organizacional y la Comunicación Interna en la I.E. Dora 
Mayer – Bellavista – 2014 para descartar o aceptar la hipótesis nula planteada de 
manera general y específica correlacionando sus variables y dimensiones 
correspondientes. 
 
Dicha investigación obtiene que el grado de correlación entre las variables, 
determinada por el Rho Spearman p = ,437 lo que significa que existe una moderada 
relación directa entre las variables, frente al grado de significación estadístico p < ,05, 





La investigadora a continuación procede a plantear la hipótesis alterna 1 e hipótesis 
nula 1 correlacionando la variable cultura organizacional con la dimensión esencial de 
la comunicación interna en la I.E. Dora Mayer – Bellavista – 2014, obteniendo como 
resultado el Rho Spearman p = ,113, esto quiere decir que existe una baja relación 
directa frente al grado de significación estadística p = ,05. 
 
Lo mismo sucede con el segundo resultado donde existe una baja relación directa entre 
ambas variables determinada por el Rho Spearman p = ,176, por lo que la cultura 
organizacional está relacionada con la dimensión estratégica de la comunicación 
interna en la I.E. Dora Mayer – Bellavista – 2014. 
 
Finalmente, la investigadora determina que existe una relación significativa baja entre 
la cultura organizacional y la dimensión valorativa de la comunicación interna en la 
I.E. Dora Mayer – Bellavista – 2014 debido al Rho Spearman p = ,066 que arrojó el 
programa SPSS. 
 
En la investigación de Alonso (2013) se observa que coincide en el uso de las dos 
variables del presente trabajo, sin embargo no las dimensiona, sino desarrolla cuatro 
dos conceptos más: sentido de pertenencia y comunicación del cambio, y para cada 
uno estableció una determinada cantidad de indicadores, encaminados a obtener un 
diagnóstico, para los cuales usó las técnicas de cuestionario y entrevista, ensayó 
hipótesis de relación de tipo influencia, de uso aparentemente pragmático para los 
resultados que obtuvo. 
 
En un primer momento el presente trabajo de investigación iba a tener este tipo de 
enfoque, en la que se involucraría la entrevista y además la ficha de observación, pero 
dado que esta investigación la inició y asumió una persona, el factor tiempo y 
económico iba a ser determinante, y lo fue en las entrevistas y citas que se tuvo con 
otras organizaciones, antes de llegar a esta institución educativa, en las que no se llegó 




Las investigaciones de Balarezo y Viera desarrolla la incidencia de la comunicación 
interna en el desarrollo institucional que al igual que la primera investigación 
internacional se centran en determinar si la comunicación interna es efectiva o no y 
qué efectos tiene en el desarrollo de la organización, sin embargo, se le añade un 
propuesta o plan para contrarrestar los resultados negativos que arrojó.  
 
Esto significaría una interesante propuesta para futuras investigaciones que se rijan en 
un marco de gestión administrativa, sin embargo, un especialista en comunicaciones 
sería un plus para la realización de planes comunicacionales, previo diagnóstico.  
 
La consideración de estas dos investigaciones internacionales en el bloque de 
Antecedentes sirve para señalar la existencia de investigaciones que plantean la 
comunicación interna y la cultura o desarrollo organizacional como variables, para un 











    2017, esto después de obtener X2 calculado 5,889 siendo mayor que el X2 tabulado. 
    Donde el 75,8% del total de entrevistados considera que la comunicación interna es 
    eficaz, sin embargo, el 70,3 de la misma considera que la cultura organizacional de 
    la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” es débil. Esto trae a colación la figura 
    de una correlación espuria, de acuerdo con Hernández (2010) son las variables que 
    están “aparentemente relacionadas, pero que en realidad no sea así” (p. 83).  
 
2. Existe un nivel de relación significativo entre la dimensión función corporativa de 
la comunicación interna y la dimensión de la orientación al poder de la cultura 
organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” esto después de 
obtener X2 calculado 10,657 siendo mayor que el X2 tabulado. Donde 72,5% del 
total de encuestados considera que la función corporativa de la comunicación 
interna es eficaz, y el 86,8% del total de encuestados considera que es fuerte la 
orientación al poder de la cultura organizacional de a I.E. N° 2057 “José Gabriel 
Condorcanqui”. 
 
3. No existe un nivel de relación significativo entre la dimensión función operativa de 
la comunicación interna y la orientación al rol y la norma de la cultura 
organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” esto después de 
obtener X2 calculado ,11 menor que el X2 tabulado. Donde 69,2% del total de 
encuestados considera que dicha función de la comunicación interna es eficaz, y el 
52,7% del total de encuestados considera que la orientación al rol y la norma de la 
cultura organizacional de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” es débil. 
 
4. Existe un nivel de relación significativo entre la dimensión función cultural de la 
comunicación interna y la dimensión orientación a los resultados de la cultura 
organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” esto después de 
obtener X2 calculado 6,397 mayor que el X2 tabulado. Donde el 58,2% del total de 
V.  CONCLUSIONES 
 
1. Existe un nivel de relación significativo entre la comunicación interna y la cultura 
    organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” Independencia,     
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encuestados señala que la función cultural de la comunicación interna es eficaz, y 
el 58,2% del total de encuestados considera que la orientación a los resultados de la 
cultura organizacional de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” es débil. 
Aquí también surge la figura de una correlación espuria, esto se debe a que la 
población encuestada ha valorado la orientación al poder como la cultura 
predominante en la institución. 
 
5. Existe un nivel de relación significativo entre la dimensión función estratégica de 
la comunicación interna y la dimensión orientación a las personas de la cultura 
organizacional en la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” esto después de 
obtener X2 calculado 17,560 mayor que el X2 tabulado. Donde el 61,5% del total de 
encuestados señala que la función estratégica de la comunicación interna es eficaz, 
y el 61,5% del total de encuestados considera que la dimensión orientación a las 
personas de la cultura organizacional de la I.E. N° 2057 “José Gabriel 
Condorcanqui” es débil. Aquí también surge la figura de una correlación espuria, 
esto se debe a que la población encuestada ha valorado la orientación al poder como 

















interna, la percepción del personal administrativo y docente de la I.E. N° 2057 
“José Gabriel Condorcanqui”, es que esta es eficaz, lo que se recomienda es 
continuar desempeñando las acciones y herramientas que permitan mantener el 
lineamiento comunicacional en la institución. Caso contrario sucede con la 
cultura organizacional cuya percepción es débil, esto se debe al poco oficio u 
ocupación de la dirección, que dicho sea de paso tiene apenas 2 años a cargo de 
la institución, en compenetrar e integrar los valores y creencias de la institución 
y su personal, existe un tratamiento correcto en transmitir la información, pero se 
debe considerar el comunicar, a través de reuniones de intercambio de ideas, 
aprovechando la conmemoración del aniversario de la institución para que la 
dirección, por iniciativa propia, desarrolle y coordine con los jefes de comisiones 
de actividades el de realizar una actividad interna que fortalezca la relación con 
los valores institucionales. 
 
2. El nivel óptimo que ha arrojada la aplicación del cuestionario, sin duda fue en las 
primeras dimensiones o dimensiones 1 de las variables planteadas, función 
corporativa y su relación significativa con la orientación al poder, en esta última 
dimensión perteneciente a la variable de la cultura organizacional, resulta ser 
calificada, de acuerdo a la percepción de los encuestados, como una orientación 
a una cultura fuerte. Si bien el poder de fomentar la competitividad radica en el 
liderazgo de la Dirección, esto podría resultar nada beneficioso para la fluidez de 
la comunicación ascendente en la institución, ya que ejercería suficiente 
hegemonía en cuanto fomentar la comunicación interna a manera de reforzar los 
valores institucionales, esto se puede reforzar delegando y fomentando el 
feedback. Es una institución cuyo servicio es la educación académica e 
instrucción en valores en el estudiante, por lo que esta orientación cultural podría 
resultar determinante en las actitudes y conocimientos del personal, la 
recomendación es que continúe por ese sendero fomentando, a su vez, las 
reuniones internas en tiempos prudenciales y que estas se repliquen en el 
transcurso del mes con motivos de fortalecer e integrar los valores institucionales 
VI. RECOMENDACIONES 
 
1. De acuerdo con los resultados obtenidos para la variable X sobre la comunicación 
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con los de su personal. 
 
3. Si bien se aceptó la hipótesis nula en cuanto a la no existencia de una relación 
significativa entre la función operativa y la orientación al rol y la norma, esta ha 
dejado como resultados aspectos interesantes, sobre la función operativa de la 
primera variable, la percepción entre los encuestados es que esta es eficaz, pero 
al parecer no lo suficiente para una cultura con orientación al rol y la norma, este 
último es importante, ya que representa la estabilidad y seguridad que se fomente 
desde la Dirección hacia su institución, lo que se recomienda entonces es que a la 
existencia de un conjunto de normas que se fomente el respeto y la convivencia 
entre colegas, se predique con el ejemplo, desde los que encabezaron la formación 
del comité de normativas hasta la Dirección, ya que uno de los motivos de la 
pérdida de confianza al establecer la comunicación dentro de una institución es 
la operación contraria a la norma establecida. 
 
4. Se recalca la idea de que la distribución y categorización de las dimensiones de 
la cultura organizacional de esta investigación es la de determinar la percepción 
o perspectiva que el personal de la I.E. N° 2057 “José Gabriel Condorcanqui” 
tiene con respecto hacia qué cultura está orientada la institución, si bien los 
resultados señalan que existe debilidad en la orientación a resultados, esto se 
puede mejorar recogiendo las satisfacciones u observaciones después de haber 
involucrado al personal en alguna actividad académica o conmemorativa, de esta 
manera se fomenta una autocrítica que, orientada por la Dirección o la comisión 
encargada resulté productivo para las mejoras a considerar para futuros proyectos. 
 
5.  Por último, se recomienda a la Dirección fortalecer la cultura orientada hacia las 
personas, estrechando el vínculo con los valores de la institución fomentado el 
reconocimiento a las comisiones formadas que despierte el sentido de 
competitividad interna con la regulación respectiva comprendida en la normativa 
y sobre todo despertar y considerar los aportes que el personal de manera 
individual o grupal, si bien el contexto de la educación peruana resulta algo 
desmotivador, es ahí donde nace la oportunidad de generar, recordar y reforzar 
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los valores institucionales que a través de acciones concretas, entre ellas la más 
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  APRECIA  
PREGUNTAS SI NO OBSERVACIONES 
1 ¿El instrumento de recolección de datos tiene relación con el título de 
la investigación?  
x   
2 ¿En el instrumento de recolección de datos se mencionan  las variables 
de investigación? 
x   
3 ¿El instrumento de recolección de datos, facilitará el logro de los 
objetivos de la investigación?  
x   
4 ¿El instrumento de recolección de datos se relaciona con las variables 
de estudio? 
x   
5 ¿La redacción de las preguntas es con  sentido coherente?  x Es mejor redactar en afirmaciones para 
que se entiendan mejor los ítems. 
 
6 
¿Cada una de las preguntas del instrumento de medición, se relacionan 
con cada uno de los elementos de los indicadores?  
x   
7 ¿El diseño del instrumento de medición facilitará el análisis y 
procesamiento de datos? 
x   
8 ¿Del instrumento de medición, los datos serán objetivos? x   
9 ¿Del instrumento de medición, usted añadiría alguna pregunta? x  Sobre desempeño, valores 
compartidos y plan de 
comunicación interna. 
10 ¿El instrumento de medición será accesible a la población sujeto de 
estudio?  
x   
 
11 
¿El instrumento de medición es claro, preciso, y sencillo para que 
contesten y de esta manera obtener los datos requeridos?  
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